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Abstract 
The purpose of this study was to develop a causal model of work-life balance affecting the 
employees’ effective work behavior of the automotive parts manufacturers in the Eastern 
Thailand. Mixed methods research was employed. For quantitative method, data were 
collected from 676 employees of 50 automotive part manufactures by questionnaire. SPSS for 
windows was used for rudimentary data analysis. LISREL was used for analyzing the goodness of 
fit of model. In terms of qualitative method, data were collected from employees by open-ended 
questions and from mangers, employees and employees’ family members by in-depth interview 
and focus group. The content analysis was used to analyze the data.The results revealed that: (1) 
the proposed model was modified to fit the data and chi-square value and goodness of fit indices 
of model was acceptable:  ²  =49.07, df= 37, p-value = .09, GFI = .99, AGFI =  .97, SRMR = .02, 
RMSEA=   . 02, and CN = 824.92, (2) self-management, family support, and organizational support 
did not have direct effect on effective work behavior, but they had indirect effect on effective 
work behavior through work-life balance, and (3) self-management and organizational support 
had indirect effect on effective work behavior through problem focused coping.The qualitative 
result corresponded with the quantitative one. The additional qualitative results revealed that: (1) 
personality, upbringing, socialization, and organizational culture had effect on work-life balance, 
and (2) intrinsic motivation, work expertise, organizational culture, cooperation, co-worker 
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รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสมดุลระหว่างงานและชีวิตที่ส่งผลต่อ 
พฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม 
ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ เขตภาคตะวันออกของประเทศไทย * 
 






อุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์ จํานวน 676 คน จากโรงงานทั้งหมด 50 แห่ง วิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้นด้วย
โปรแกรม SPSS for Windows และวิเคราะห์ความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์ด้วยโปรแกรม LISREL วิธี
เชิงคุณภาพเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานโดยใช้คําถามปลายเปิด  วิธีการสนทนากลุ่มและการสัมภาษณ์เชิงลึกกับ
ผู้บริหาร พนักงาน และสมาชิกครอบครัวของพนักงาน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีวิเคราะห์เน้ือหา ผลการวิจัยพบว่า (1) 
รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสมดุลระหว่างงานและชีวิตที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพของ
พนักงานโรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนต์หลังจากการปรับมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีค่าสถิติ   2 




ผ่านการจัดการปัญหาแบบมุ่งปัญหา สําหรับผลการวิจัยเชิงคุณภาพ พบผลที่สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
และยังพบผลเพ่ิมเติมว่า (1) บุคลิกภาพ การอบรมเลี้ยงดู การถ่ายทอดทางสังคม รวมถึงวัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อ
สมดุลระหว่างงานและชีวิต (2) แรงจูงใจภายในตน ความเช่ียวชาญในงาน วัฒนธรรมองค์การ ความร่วมมือร่วมใจใน
งาน สัมพันธภาพระหว่างเพ่ือนร่วมงาน การติดต่อสื่อสาร รวมถึงสุขภาพกายและสุขภาพจิตน้ันส่งผลต่อพฤติกรรม
การทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
 
คําสําคัญ:  สมดุลระหว่างงานและชีวิต   พฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพ                                            
             การจัดการปัญหาแบบมุ่งปัญหา    การบริหารจัดการตนเอง     การสนับสนุนทางสังคม 
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ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 
ผลจากวิกฤติเศรษฐกิจโลกและการชะลอตัว
























การปรับลดคนงาน  และปรับลดเงินเดือน พนักงาน
ส่วนที่เหลืออยู่ต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับองค์การท่ีมี
ความคาดหวังสูงขึ้น ต้องใส่ใจ มุมานะ อุตสาหะ ทุ่มเท
กายใจและเวลาให้กับการทํางานมากย่ิงขึ้น  ทั้งน้ีเพ่ือ
การบรรลุเป้าหมายของทั้งองค์การ คือ องค์การอยู่รอด




หน่วยงานภาครัฐและเอกชนเมื่อ 10 ปีก่อน ซึ่งได้รับ







ครอบครัว (Duxbury et al., 2003)  
มีผลงานวิจัยที่ยืนยันให้เห็นชัดเจนว่าการขาด
ภาวะสมดุลระหว่างงานและชีวิตน้ันส่งผลกระทบ
ในทางลบต่อบุคคลและองค์การ  ผลต่อบุคคล คือ 
พนักงานเกิดปัญหาด้านสุขภาพ มีความเครียดและ
ความเหน่ือยล้าทางอารมณ์สูงขึ้น และระดับความพึง
พอใจในชีวิตลดลง ส่วนผลต่อองค์การ คือ พนักงานมี
ความพึงพอใจในการทํางานลดลง อัตราการขาดงาน
และการลาออกสูงขึ้น มีความผูกพันต่อองค์การลดลง 








ผลการปฏิบัติงานโดยรวมขององค์การ (Forsthy & 
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ชีวิต เช่น ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ การสนับสนุนจาก
องค์การและหัวหน้างาน ปริมาณงาน และการควบคุม
การทํางาน และปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่ การสนับสนุน
จากครอบครัว ภาระครอบครัว การจัดตารางเวลา
ทํางานและความเครียดจากการทํางาน (Warner, 
2005)  ส่วนปัจจัยอ่ืนๆ ที่ส่งผลต่อสมดุลระหว่างงาน
และชีวิต คือ  รูปแบบของการจัดการกับปัญหา 
(Coping style) (Rotondo et al., 2003) 
ความสามารถบริหารจัดการตนเองในด้านต่างๆ 
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การวิจัยครั้งน้ี ใช้วิธีวิจัยแบบวิธีผสม (Mixed 





ของประเทศไทย รวม 676 คน จากโรงงาน




(Tabachnick & Fidell, 2007: 613) ใช้วิธีการสุ่ม
แบบหลายข้ันตอน (Multi-Stage Sampling) เริ่ม
จากการสุ่มจังหวัด  และสุ่มนิคมอุตสาหกรรมด้วย
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6 ระดับ รวม 158 ข้อ ประกอบด้วย แบบสอบถาม 7 
ตอน ตอนท่ี 1 ข้อคําถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของ
กลุ่มตัวอย่าง ตอนท่ี 2 แบบสอบถามวัดพฤติกรรม





การทํางาน ตอนที่ 3   แบบสอบถามวัดสมดุล
ระหว่างงานและชีวิต มี 3 องค์ประกอบ คือ สมดุล
ระหว่างงานและชีวิตด้านเวลา สมดุลระหว่างงานและ
ชีวิตด้านความผูกพันทางจิตใจ และสมดุลระหว่าง
ง านและ ชี วิ ต  ด้ า นคว าม พึ งพอ ใ จ  ตอนที่  4   
แบบสอบถามวัดการจัดการปัญหาแบบมุ่งปัญหา 
ตอนที่ 5   แบบสอบถามวัดการบริหารจัดการตนเอง 
มี 3 องค์ประกอบ คือ การติดตามตนเอง การ
ประเมินตนเอง และการเสริมแรงตนเอง ตอนที่ 6   
แบบสอบถามวัดการสนับสนุนจากองค์การ มี 3 
องค์ประกอบ คือ การสนับสนุนจากองค์การ การ
สนับสนุนจากหัวหน้างาน และการสนับสนุนจาก
เพ่ือนร่วมงาน ตอนท่ี 7  แบบสอบถามวัดการ
สนับสนุนจากครอบครัว  มี 2 องค์ประกอบ คือ การ
สนับสนุนในเร่ืองทั่วไป และการสนับสนุนในเรื่องที่
เจาะจง  ในแบบสอบถามตอนที่  2   3   6  และ 7  
ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากนิยามปฏิบัติการซึ่งพัฒนามาจาก
แนวคิด ทฤษฎีที่ เก่ียวข้อง สําหรับแบบสอบถามใน
ตอนที่  4  และ 5  นําแบบสอบถามของนักวิชาการ
ท่านอ่ืนมาปรับใช้   
ทั้งน้ี แบบสอบถามตอนที่ 2 ถึง 7 ได้ผ่าน
การตรวจสอบความเที่ ย งตรง เ ชิ ง เ น้ื อหาโดย
ผู้ เ ช่ี ย ว ช าญและก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ คุ ณภ าพ ด้ ว ย
กระบวนการทางสถิติ มีค่าสถิติผ่านเกณฑ์ที่ยอมรับได้ 
โดยมีค่าความเช่ือมั่นแบบสัมประสิทธ์ิแอลฟ่ารายด้าน 
อยู่ระหว่าง .772-.966  และค่าอํานาจจําแนกของข้อ
คําถามรายข้อ (Item-discrimination หรือ D Index 




เครื่ องมื อวัดได้  คือ  มีองค์ประกอบมากกว่า 3 
องค์ประกอบ(Bollen, 1989: 244) ในที่น้ีพฤติกรรมการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพมี 4 องค์ประกอบ ดังน้ันจึง
นําไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ผลการวิเคราะห์
สรุปได้ว่า องค์ประกอบทั้ง 4 เป็นองค์ประกอบที่









รวบรวมข้อมูลจาก 2 แหล่ง แหล่งแรกมาจากคําถาม
ปลายเปิดในแบบสอบถามท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลเชิง
ปริมาณ และแหล่งที่สองจากการสัมภาษณ์เชิงลึก  
(In-Depth Interview) และการสนทนากลุ่ม (Focus 
group)  จากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลสําคัญ 3 กลุ่ม   คือ กลุ่ม
ของพนักงาน กลุ่มของผู้บริหาร และกลุ่มสมาชิก
ครอบครัวของพนักงาน จํานวนรวมท้ังสิ้น 19 คน  ใน
จํานวน 19 คนน้ีมาจากการสุ่มแบบหลายข้ันตอน 
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เน้ือหา (Content analysis)  และตรวจสอบคุณภาพ
ของข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ด้วยวิธีการตรวจสอบ
สามเส้าแบบข้อมูล (Data triangulation) โดย








เพศหญิง จํานวน 420 คน คิดเป็นร้อยละ 62.1 มี
อายุระหว่าง 28 - 37 ปี จํานวน 349 คน คิดเป็นร้อย
ละ 51.6 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 287 
คน คิดเป็นร้อยละ 42.5 สมรสแล้ว จํานวน 327 คน 
คิดเป็นร้อยละ 48.4 ยังไม่มีบุตร จํานวน 364 คน คิด
เป็นร้อยละ 53.8 มีภูมิลําเนาอยู่อยู่ต่างจังหวัด 
จํานวน 582 คน คิดเป็นร้อยละ 86.1 พักอาศัยบ้าน
เช่า/ห้องเช่า/หอพัก จํานวน 393 คน คิดเป็นร้อยละ 
58.1 ระยะเวลาในการเดินทางระหว่างที่พักและที่
ทํางานประมาณ 1-30 นาที จํานวน 322 คน คิดเป็น
ร้อยละ 47.7 มีอายุงานในบริษัทตํ่ากว่า 5 ปี จํานวน 
399 คน คิดเป็นร้อยละ 59.0 มีรายได้ต่อเดือน
ประมาณ 10,000 - 19,999 บาท จํานวน 342 คน 
คิดเป็นร้อยละ 50.6 และต้องทํางานล่วงเวลาทั้งใน
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พบว่า มีค่าสถิติ ² = 49.07, df = 37,  p-value = 
.09, GFI = .99, AGFI = .97, SRMR = .02,  





สาเหตุที่ส่งผลต่อตัวแปรผล ดังภาพประกอบ 2  และ
ตาราง 1  




 1. จากสมมติฐานท่ี 1 พบว่า สมดุลระหว่าง
งานและชีวิตมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .23  
ดังน้ันจึงสนับสนุนสมมติฐานข้อน้ี  
2. จากสมมติฐานที่ 2 พบว่า การจัดการกับ
ปัญหาแบบมุ่งปัญหาส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพประสิทธิภาพอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 
.71 ดังน้ันจึงสนับสนุนสมมติฐานข้อน้ี 
3. จากสมมติฐานที่ 3 พบว่า การบริหาร
จัดการตนเองส่งผลทางตรงต่อสมดุลระหว่างงานและ
ชีวิตอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .72 ดังน้ันจึงสนับสนุน
สมมติฐานข้อนี้ 
4. จากสมมติฐานที่ 4 ไม่พบว่า การบริหาร
จัดการตนเองส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการทํางานที่




อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .44 ดังน้ันจึงสนับสนุน
สมมติฐานข้อน้ีเพียงบางส่วน  
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ตาราง  1  ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานแสดงอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมระหว่างตัวแปรสาเหตุกับ        
            ตัวแปรผล 
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.15 *  
.46 *  
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.13 *  
- 
.13 *  
- 
.01 *  
.01 *  
R²  .60 .97 .79 
* มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
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จัดการตนเอง การสนับสนุนจากองค์การ และการ
สนับสนุนจากครอบครัวเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อสมดุล








พนักงาน คือ การเพ่ิมผลตอบแทนที่เพียงพอเหมาะสม 
และจัดสวัสดิการด้านที่เอ้ือประโยชน์ต่อสมาชิกใน
ครอบครัวของพนักงาน และในกลุ่มของครอบครัวของ






สวัสดิการ เช่น โบนัส เบ้ียขยัน ค่ารักษาพยาบาล วัน














กลุ่ มผู้ บ ริ ห าร เ ห็น ว่ าพฤ ติกรรมการทํ า ง านที่ มี
ประสิทธิภาพข้ึนอยู่กับการอบรมเลี้ยงดู การถ่ายทอด
ทางสังคมจากครอบครัว สถาบันการศึกษา และจากที่
ทํางาน  ความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญ และ
ทักษะในงาน ส่วนในกลุ่มพนักงานเห็นว่า พฤติกรรม
การทํางานที่มีประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับแรงจูงใจภายใน
ตน  ความร่วมมือร่วมใจในงาน สัมพันธภาพระหว่าง
เพ่ือนร่วมงาน การติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ (การ
มอบหมายงานที่ชัดเจน การรับฟังความคิดเห็นซึ่งกัน
















หลายเร่ือง เช่นงานวิจัยของมูนาและแมนซอร์ (Muna 




คําแหง (Intarakamhang, 2010) พบในทํานอง
เดียวกันว่า การฝึกอบรมให้สามารถบริหารจัดการ
Journal of Behavioral Science   Vol. 17 No. 2    July 2011                                                                          ISSN  1686-1442 
วารสารพฤติกรรมศาสตร์  ปีที่ 17 ฉบับท่ี 2   กรกฎาคม 2554 96 
วิกฤตชีวิตของตนเอง รวมทั้งได้รับการสนับสนุนจาก
สังคมในขณะเดียวกัน จะทําให้บุคคลรับรู้ว่าตนมีวิกฤต



























การศึกษาของมาร์ซินคัสและคณะ (Marcinkus et al., 
2007) และของธานาคูด่ีและคณะ  (Thanacoody et 
al., 2009)   พบผลในแนวทางเดียวกันว่า หาก
ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานให้การสนับสนุนจะส่งผล
ให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานดีขึ้น เกิดความรู้สึกดี















และบัคลี่ (Kirrane & Buckley, 2004) และของลิริโอ













การทํางานในสภาพที่ต้องห่างไกลจากครอบครัวบ่อยๆ   
ดังน้ัน จึงเป็นเหตุผลหน่ึงที่ทําให้อิทธิพลของครอบครัว
ส่งผลต่อสมดุลระหว่างงานและชีวิตของพนักงานบ้าง 
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สมดุลระหว่างงานและชีวิต โดยมีอิทธิพลไม่สูงมากนัก  
ทั้งน้ีผลการวิจัยครั้งน้ีสอดคล้องกับแนวคิดที่ว่า ความ
สมดุลระหว่างงานและชีวิตน้ันเอ้ือประโยชน์ต่อการเพ่ิม
ปริมาณและคุณภาพของผลงาน (Hudson initiative, 
2005) และตรงกับผลงานวิจัยของฟอรสธีย์และโพล
เซอร์ ดีบรูฟน์ (Forsthy & Polzer-Debruyne, 2007) 
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ประการแรก มีความเป็นได้จากข้อมูลการ
สัมภาษณ์ ซึ่งผู้ให้ข้อมูลกล่าวว่าจากสถานการณ์ทาง





ช่ือออก ถูกลดปริมาณงานหรือถูกลดเงินเดือนหรือไม่  
การทํางานในสภาพการณ์เช่นน้ีทําให้พนักงานเกิด
ความรู้ สึ ก ไม่ มั่ นคงปลอดภัย  ดั ง น้ันถึ งแม้ จะมี
ความสามารถในด้านการบริหารจัดการตนเองที่ ดี 
ได้รับการสนับสนุนจากองค์การ และจากครอบครัว 
อาจ ไม่ นํ า ไปสู่ ก า ร มีพฤ ติกรรมการ ทํ า ง านที่ มี
ประสิทธิภาพได้โดยตรง แต่หากกับขึ้นอยู่ภาวะของ
จิตใจร่วมด้วย   
ประการที่สอง การที่หน่วยงานประเภทน้ีส่วน
ใหญ่ เ ป็นองค์การข้ามชาติที่ มีการลงทุนร่ วมกับ
ชาวต่างชาติ เช่น ญี่ ปุ่น อเมริกา ไต้หวัน เป็นต้น 
พนักงานอาจได้รับอิทธิพลจากวัฒนธรรมการทํางาน
จากกลุ่มคนกลุ่มน้ี  ซึ่งมุ่งเน้นการทํางานให้ได้ตาม

























การสนับสนุนจากองค์การ  ไม่ส่ งผลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการทํางานแต่ส่งผลทางอ้อมผ่านสมดุล
ระหว่างงานและชีวิตซึ่งประเมินที่ความรู้สึกเต็มใจและ


















Journal of Behavioral Science   Vol. 17 No. 2    July 2011                                                                          ISSN  1686-1442 










พลังใจเพ่ือทําสิ่งต่างๆ อย่างเต็มที่ มีการสํารวจตนเอง 
ประเมินสภาวการณ์ สภาพแวดล้อมรอบๆ ที่เก่ียวข้อง 
แสวงหา ช่องทางและโอกาส ท่ีจะทํ า ให้ประสบ
ความสําเร็จในการแก้ปัญหาหรือพัฒนามาตรฐานใน
การแสดงพฤติกรรม  (Lazarus & Folkman, 1984 

























ปัญหาปัญหาแบบมุ่งปัญหา คือ แนวคิดของดาลตัน 
(Dalton, 2001 :234 ( และเฮาส์ (House, 1981 cited 
in Wei & Wang, 2009 :13 (  ที่กล่าวว่าเมื่อบุคคล
ทํางานในที่ใดแล้ว หากได้รับการสนับสนุนยกย่องนับ
ถือ ได้รับความไว้วางใจและการยอมรับในความคิดเห็น 





ต่างๆ ในการทํางานเช่น เครื่องมืออุปกรณ์ งบประมาณ
ที่จะส่งเสริมให้งานบรรลุตามเป้าหมาย  หากบุคคล
ได้รับการส่งเสริมในสิ่งต่างๆ ตามท่ีได้กล่าวไว้จาก
องค์การ หัวหน้างาน หรือเพ่ือนร่วมงาน จะเป็นสิ่งที่ทํา








สําเร็จ โดยไม่ย่อท้อ และจากการศึกษาต่อไปพบว่า 
การจัดการปัญหาแบบมุ่งปัญหาส่งผลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพ (Bailey & 
Hailey, 2006)  
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ก า ร ส ร้ า ง ร ะ บบบ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล ที่ มี
ประสิทธิภาพ (Efficient human resource system) 
ทั้งในส่วนการประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่าย
























ในงาน  สัมพันธภาพระหว่างเ พ่ือนร่วมงาน การ
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เช่น ภาคบริการ ภาควิสาหกิจ  เป็นต้น และศึกษาตัว
แปรอ่ืนๆ ที่อาจส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพเพ่ิมเติม เ ช่นระบบการบริหารงาน 
วัฒนธรรมองค์การท่ีมุ่งงาน สัมพันธภาพระหว่าง
ผู้ ร่ วมงาน  รูปแบบในการติดต่อสื่อสาร  เ ป็นต้น 
นอกจากน้ีอาจศึกษาเป รียบเ ทียบระหว่างกลุ่ ม 
(Comparing groups) เพ่ือทดสอบความไม่
เ ปลี่ ย นแปล งห รื อค ว ามแตก ต่ า ง ขอ ง รู ปแบบ
ความสัมพันธ์ โดยอาจนําปัจจัยส่วนบุคคลที่สําคัญ เช่น 
สถานภาพสมรส สถานภาพการมีบุตร ลักษณะการ
ทํางานล่วงเวลา เป็นต้น เข้ามาร่วมศึกษาเป็นตัวแปร




เช่น วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ การ
ถ่ายทอดทางสังคมจากครอบครัว สถาบันการศึกษา 
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